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ABSTRACT 
 
Women leaders in the university especially as dean are increased in Semarang 
city. Women dean in Semarang selected in different ways. This study aims to analyzed 
the election of women dean, leadership style, and the constraints faced by the women 
dean in Semarang. Qualitative research methodology and case study approach used 
in this study. The data collection was done by using in depth interview, observation, 
and documentation. The informant in this study include: 6 women dean, 6 faculty 
senate, and 6 employees. Data analysis was done by reducing the data, presenting 
data, and draw conclusions. Triangulation technique is done to check the validity of 
the data. Factors election of women dean in Semarang city, is: good character, had 
the support of various parties, competent and experienced, has an attractive vision, 
and was chosen for leadership decisions. Leadership style that is applied is a 
transformational leadership style. Obstacles encountered include: improving the 
quality of academic, infrastructure, discipline of faculty, and communication with 
senior faculty. 
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1. Pendahuluan 
1.1. Latar Belakang 
Pria lebih kuat daripada wanita secara fisik, hal tersebut dapat menjadi salah satu 
faktor terpilihnya pria menjadi pemimpin dalam suatu kelompok. Pemimpin 
diidentikan dengan pria. Wanita dianggap tidak bisa menjadi pemimpin karena 
kodratnya adalah sebagai istri dan ibu, sedangkan pria adalah sebagai ayah yang 
notabene pemimpin dalam keluarga. Pemimpin di berbagai bidang, misalnya: 
pemerintahan, ekonomi, pendidikan dan lainnya masih di dominasi oleh pria. Wanita 
masih menjadi kaum yang minoritas di sektor publik. Gerakan untuk menuntut 
persamaan hak antara pria dan wanita muncul karena adanya marginalisasi atau 
diskriminasi yang dialami oleh wanita. Kesetaraan gender semakin digaungkan, 
dimengerti, dan diterapkan saat ini di berbagai bidang.  
Kesetaraan gender membawa perubahan bagi kehidupan wanita. Wanita kini 
memiliki peluang dan kesempatan yang sama, misalnya: untuk memperoleh 
pendidikan, berpartisipasi di sektor publik, berorganisasi, berkarir, dan lainnya. 
Wanita yang mengenyam pendidikan tinggi semakin bertambah jumlahnya, dengan 
adanya pendidikan harkat dan martabat wanita semakin terangkat dan dihargai. 
Kehidupan wanita semakin lama semakin berubah, dahulu wanita dicitrakan sebagai 
kaum yang lemah, tidak berdaya, dan kurang berpendidikan. Wanita menunjukan 
bahwa dirinya mampu untuk sukses dan maju seperti hal nya pria, bahkan beberapa 
diantaranya dapat menjadi pemimpin karena memiliki kemampuan dan keahlian yang 
mumpuni di bidangnya.  
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Kiprah wanita sebagai pemimpin juga semakin tampak di bidang pendidikan. 
Wanita-wanita yang menduduki posisi sebagai pemimpin di perguruan tinggi baik itu 
dalam tingkatan universitas maupun fakultas semakin bermunculan. Wanita yang 
menduduki jabatan sebagai pemimpin dalam perguruan tinggi di dunia antara lain: 
Charlotte Borst (Rektor Perguruan Tinggi Idaho), Gwendolyn Elizabeth Byod (Rektor 
Perguruan Tinggi Alabama), dan Diane Campbell (Asisten Dekan Perguruan Tinggi 
Mercer County Community). Tiga wanita tersebut berada dalam jajaran teratas 25 
wanita yang sukses di perguruan tinggi (West, 2015). 
Mualifa (2015) dalam USAIDHELM (2015), menyebutkan contoh wanita-wanita 
yang sukses menduduki jabatan sebagai rektor di Indonesia antara lain: Dwia Aries 
Tina Pulubuhu (Universitas Hassanudin) dan Dwikorita Karnawati (Universitas 
Gadjah Mada). Rachim (2015) menyatakan bahwa jumlah pekerja wanita di 
perguruan tinggi mengalami kenaikan, akan tetapi peningkatan jumlah ini tidak 
tercermin dalam kesetaraan jumlah perempuan yang menduduki jabatan-jabatan 
kepemimpinan. Borstein et al. (2008) dalam Nguyen (2013) mengungkapkan fakta, 
bahwa keterwakilan wanita pada posisi kepemimpinan dan manajemen kurang, pada 
tingkat pendidikan yang lebih tinggi.  
Wanita adalah minoritas dalam manajemen di bidang pendidikan khususnya di 
negara berkembang yang pembangunannya sudah cukup maju (Celikten, 2005) dalam 
(SCM et al. 2015). Menurut data PDDIKTI (2016), terdapat 9 PTN (Perguruan Tinggi 
Negeri) di Kota Semarang yang terdiri dari: akademi, politeknik, sekolah tinggi, dan 
universitas. Perguruan tinggi swasta di Kota Semarang berjumlah 64 (Kopertis, 2016) 
yang juga terdiri dari: akademi, politeknik, sekolah tinggi, dan universitas. Dekan 
wanita yang ada di Kota Semarang terdapat di beberapa perguruan tinggi. Dekan 
wanita di Kota Semarang pada tahun 2016 berjumlah 33 orang.  
Dekan wanita di Kota Semarang mayoritas terpilih melalui pemilihan langsung 
dengan pemungutan suara, tetapi ada pula dekan yang terpilih karena keputusan atau 
kebijakan dari pimpinan Universitas. Toto dan Wiwi (2016) menyatakan bahwa, 
faktor kesuksesan dekan wanita dikarenakan memiliki kemampuan yang mumpuni, 
berprestasi, dan memiliki kepribadian yang baik. Nguyen (2013), menyatakan bahwa 
bahwa faktor yang dapat memajukan karir dekan wanita antara lain: kemauan yang 
keras dari diri sendiri, dukungan kuat dari keluarga, dan keberuntungan pada saat 
proses pemilihan dekan. Shahtalebi et al. (2013), menjabarkan faktor kesuksesan 
manajer wanita pada tingkat universitas yaitu: pandangan positif dari orang-orang 
disekeliling, faktor keluarga, pandangan masyarakat, manajemen dan kemampuan 
dalam kepemimpinan, pandangan individual dari wanita, dan karakteristik wanita. 
Klenke (2002) menemukan bahwa wanita yang sukses menjadi pemimpin karena 
memiliki kemampuan interpersonal yang baik, pemimpin yang berkharisma, dan 
kompeten dalam bidangnya masing-masing.  
Teori-teori tentang kepemimpinan masih mengacu pada pria sebagai subjek dari 
penelitian oleh para peneliti terdahulu. Menurut Coleman (2003) dalam SCM&Steyn 
(2015), sebelum tahun 1990 an, teori tentang kepemimpinan dan manajemen masih 
mengacu terhadap pria, penelitian mendalam tentang perempuan sebagai pemimpin 
sekolah masih minim dilakukan. De Witt (2010) dalam SCM & Steyn (2015) 
mengungkapkan fakta bahwa kepemimpinan dalam pendidikan di seluruh dunia 
diduduki oleh pria dalam waktu yang lama, secara teoritis kerangka kerja untuk 
kepemimpinan dalam manajemen pendidikan masih berdasarkan pada perilaku pria. 
Penelitian ini penting dilakukan mengingat semakin banyaknya jumlah pemimpin 
wanita yang di sektor publik khususnya pada tingkatan perguruan tinggi. 
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1.2. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Menganalis faktor yang membuat dekan wanita di Kota Semarang terpilih. 
2. Menganalisis gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh dekan wanita di Kota 
Semarang. 
3. Menganalisis kendala yang dihadapi oleh dekan wanita di Kota Semarang 
dalam kepemimpinannya. 
 
2. Telaah Pustaka 
2.1. Definisi Kepemimpinan  
Kepemimpinan menurut Young (1930) dalam Kartono (2005) adalah bentuk 
dominasi didasari kemampuan pribadi yang sanggup mendorong atau mengajak orang 
lain untuk berbuat sesuatu berdasarkan akseptansi atau penerimaan oleh kelompoknya, 
dan memiliki keahlian khusus yang tepat bagi situasi khusus. Kepemimpinan dapat 
dikatakan sebagai peranan dan juga suatu proses untuk mempengaruhi orang lain 
(Veithzal et al., 2014). Robbins dan Judge (2015) juga mendefinisikan kepemimpinan 
sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai tujuan. 
 
2.2. Teori Kemunculan Pemimpin  
Machali dan Kurniadin (2014) menyatakan bahwa terdapat tiga teori tentang 
kemunculan pemimpin yaitu: teori genetis, sosial, dan ekologis atau sintesis. Ordway 
Tead (1935) dalam Mujiono (2002) mengemukakan bahwa timbulnya seorang 
pemimpin, karena : 
1. Membentuk diri sendiri (self constituded leader, self mademan, born leader) 
2. Dipilih oleh golongan atau kelompok, artinya ia menjadi pemimpin karena 
jasa-jasanya, karena kemampuannya, keberaniannya dan sebagainya. 
3. Ditunjuk dari atas, artinya ia menjadi pemimpin karena dipercaya dan disetujui 
oleh pihak atasannya. 
 
 2.3. Teori Motivasi McClelland  
McClelland dalam Robbins (1996) mengungkapkan bahwa prestasi, kekuasaan, 
dan peratalian merupakan tiga kebutuhan penting yang membantu memahami 
motivasi. Kebutuhan tersebut didefinisikan sebagai berikut: 
1. Kebutuhan berprestasi 
Dorongan untuk mengungguli, berprestasi dengan seperangkat standar, 
 bergulat untuk sukses.  
2. Kebutuhan kekuasaan 
Kebutuhan untuk membuat orang lain berperilaku tanpa paksaan.  
3. Kebutuhan Afiliasi 
Hasrat untuk hubungan antar pribadi yang amah dan karib, hasrat untuk 
 disukai dan diterima baik-baik oleh orang lain.  
 
2.4. Teori Feminis 
Secara umum feminisme dianggap sebagai suatu bentuk politik yang bertujuan 
untuk mengintervensi dan mengubah hubungan kekuasaan yang tidak setara antara 
laki-laki dan perempuan (Hollows, 2010). Menurut Ramazanoglu (1989) dalam 
Hollows (2010) feminisme adalah berbagai macam teori sosial yang menjabarkan 
hubungan antar jenis kelamin dalam masyarakat dan perbedaan antara 
pengalaman-pengalaman yang dialami oleh lelaki dan perempuan.  
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2.5. Teori Gender 
Menurut Oakley (2002) dalam Jackson & Jones (2009) gender bukanlah akibat 
langsung dari jenis kelamin biologis. Gender didefinisikan sebagai pemisahan jenis 
kelamin yang dipaksakan secara sosial dan sebagai suatu hasil relasi seksualitas yang 
bersifat sosial (Rubin, 1975 dalam Jackson & Jones, 2009). Menurut pendapat Mosse 
(1993), secara mendasar gender berbeda dari jenis kelamin biologis. Jenis kelamin 
biologis merupakan pemberian, kita dilahirkan sebagai seorang laki-laki atau seorang 
perempuan. Tetapi, jalan yang menjadikan kita maskulin atau feminim adalah 
gabungan blok-blok bangunan biologis dasar dan interpretasi biologis oleh kultur kita. 
Gender adalah seperangkat peran yang, seperti halnya kostum dan topeng di teater, 
menyampaikan kepada orang lain bahwa kita adalah feminin atau maskulin.  
 
2.6. Kepemimpinan Wanita 
Miller et al. dalam Wolfman (1989) menyatakan bahwa keutamaan wanita adalah 
kemampuan untuk memelihara hubungan. Wanita tertarik untuk membantu orang lain 
berkembang dan mengungkapkan diri serta menolong mereka memperoleh kepuasan. 
Sifat memelihara berasal dari peran biologis wanita. Wanita memiliki kemampuan 
alami untuk mencipta, memelihara, dan mendorong pertumbuhan semua itu dilakukan 
demi dan bersama orang lain. Faktor-faktor kunci untuk mencapai keberhasilan 
wanita menurut Steel dan Thornton (1994) antara lain: 
1. Kemampuan untuk mengenali, menciptakan, dan menangkap kesempatan. 
2. Menyadari kebutuhan orang di tempat kerja. 
3. Perlunya dukungan di segala tingkat. 
4. Determinasi untuk berhasil. 
5. Kualifikasi. 
6. Memiliki kepekaan akan ekspresif. 
Menurut Sandon (2006) dalam Shahtalebi et al. (2011), kemampuan wanita dalam 
memimpin terbentuk dan terpengaruh dari karakter individual, dari dalam dan dari 
luar lingkungan. Hal tersebut misalnya terlihat pada saat mereka memilih pilihan 
tertentu dalam bertindak yang berbeda dengan orang lain, mempertahankan sikap, 
seringkali memutuskan sesuatu dalam jangka waktu yang lama, dan pada saat 
menghadapi berbagai kesulitan dan masalah. Hasan dan Othman (2013) menyatakan 
bahwa pemimpin wanita yang berbakat dan percaya diri memiliki beberapa 
karakteristik yang pada umumnya berbeda dari laki-laki. 
 Helgesen dan Johnson (2010) dalam Dahlvig dan Longman (2014) 
mengidentifikasi tiga sudut pandang penting yang membawa wanita pada 
kepemimpinan, yaitu: memperhatikan secara lebih luas, kepuasan hari demi hari, 
struktur sosial organisasi. Menganjurkan organisasi lebih sehat dan produktif ketika 
pandangan pria dan wanita diterima dan disukai. 
Selanjutnya, Caliper (2005) dalam Hasan dan Othman (2013), dalam temuan 
penelitiannya mengemukakan empat pernyataan spesifik tentang kualitas 
kepemimpinan wanita: 
1. Pemimpin perempuan lebih persuasif dari laki-laki. 
2. Ketika merasakan penolakan, pemimpin perempuan belajar dari     
  kesulitan yang mereka alami. 
3. Pemimpin wanita menunjukkan sebuah keterlibatan secara keseluruhan,  
  membangun tim kerja gaya kepemimpinan termasuk pemecahan masalah dan 
  pengambilan keputusan. 
4. Pemimpin perempuan lebih mungkin untuk mengabaikan aturan dan   
  mengambil risiko. 
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Menurut Zubaidi, Farad Rajwan et al. (2011), faktor - faktor yang membuat 
wanita dapat menduduki posisi sebagai pemimpin yaitu: 
1. Faktor sosial budaya 
2. Faktor pribadi 
3. Pelatihan kemepimpinan wanita 
4. Perilaku atasan pria 
a. Diskriminasi 
b. Mentoring 
c. Pemberdayaan 
 
2.7. Gaya Kepemimpinan  
Kemampuan seorang pemimpin untuk mengerti, mendalami kemampuan dan 
kedewasaan bawahannya sangat berpengaruh pada gaya yang dipilihnya dalam 
memimpin dan pada gilirannya akan mempengaruhi tercapainya tujuan yang 
dikehendaki (Moeljono, 2008).  
Menurut Machali dan Kurniadin (2014) gaya kepemimpinan adalah perilaku dan 
strategi, yang merupakan perpaduan dari filsafah, keterampilan, sifat, dan perilaku 
yang diterapkan oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi kinerja para 
pengikutnya. Menurut John dan Neil (1994) dalam Moeljono (2008), menjabarkan 
empat macam gaya kepemimpinan yang disebut sebagai kepemimpinan situasional, 
antara lain: 
1. Telling (S1) 
Pemimpin memimpin dengan tugas tinggi dan hubungan rendah. Gaya ini 
mempunyai ciri komunikasi satu arah. 
2. Selling (S2) 
Pemimpin memimpin dengan tugas tinggi dan hubungan tinggi. Pimpinan 
melakukan banyak pengarahan dan komunikasi dilakukan secara dua arah. 
3. Participating (S3) 
Pemimpin dan pengikut sama-sama memberikan andil dalam mengambil 
keputusan, komunikasi dilakukan secara dua arah. 
4. Delegating (S4) 
Gaya ini memberi kesempatan pada yang dipimpin untuk melaksanakan 
tugas melalui pendelegasian dan supervisi yang bersifat umum. 
Menurut Powel (2011), dalam beberapa tahun terakhir, kepemimpinan 
transformasional dan transaksional telah menjadi fokus utama dari teori-teori 
kepemimpinan.  
1. Pemimpin Transformasional  
Pemimpin Transformasional memotivasi bawahan untuk melampaui 
kepentingan diri mereka sendiri untuk kebaikan kelompok atau organisasi dengan 
menetapkan standar yang sangat tinggi untuk kinerja, dan kemudian 
mengembangkan bawahan untuk mencapai standar tersebut. Dengan cara ini, 
mereka mengubah pengikut menjadi pemimpin. Pemimpin transformasional 
menunjukkan empat jenis perilaku: 
a. Karisma, dengan menampilkan atribut yang mendorong pengikutnya untuk 
melihat mereka sebagai peran model dan perilaku yang berkomunikasi rasa 
nilai-nilai, tujuan, dan pentingnya misi. 
b. Motivasi inspirasional, dengan memancarkan optimisme dan kegembiraan 
tentang misi dan kemampuan untuk mencapainya. 
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c. Stimulasi intelektual, dengan mendorong pengikutnya untuk 
mempertanyakan asumsi dasar dan mempertimbangkan masalah dan tugas 
dari perspektif baru. 
d. Pertimbangan individual, dengan berfokus pada pengembangan dan 
pendampingan pengikut individu dan menghadiri dengan kebutuhan khusus 
mereka. pemimpin perusahaan yang telah dianggap sebagai transformasional 
oleh rekan-rekan mereka dan pengikut. 
2. Pemimpin Transaksional 
Pemimpin Transaksional fokus pada memberikan penjelasan tentang 
tanggung jawab terhadap bawahan dan kemudian menanggapi seberapa baik 
bawahan melaksanakan tanggung jawab mereka. Mereka menunjukkan dua jenis 
perilaku yaitu: reward kontingen, dengan menjanjikan atau memberikan imbalan 
cocok jika pengikut mencapai tujuan mereka ditugaskan dan manajemen dengan 
pengecualian, oleh intervensi untuk memperbaiki  kinerja para pengikutnya 
baik dalam mengantisipasi masalah atau setelah masalah terjadi. 
Pemimpin transaksional yang terlibat dalam manajemen aktif dengan 
pengecualian sistematis memantau kinerja bawahan untuk kesalahan, sedangkan 
mereka yang terlibat dalam manajemen pasif dengan pengecualian menunggu 
kesulitan bawahan untuk dibawa ke perhatian mereka sebelum intervensi. 
3. Pemimpin Laissez Faire 
  Pemimpin menghindari tanggung jawab untuk kepemimpinan. pemimpin 
seperti menahan diri dari memberikan arah atau membuat keputusan dan 
melakukan tidak melibatkan diri dalam pengembangan para pengikutnya. 
Yulk (1999) dalam Setiawan dan Muhith (2013) mengidentifikasi lima komponen 
dalam kepemimpinan transformasional yaitu: attribute charisma, idealized influence, 
inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration.  
 
2.8. Tugas Dekan 
Tugas dekan telah termuat dalam peraturan tertulis, misalnya: Peraturan Menteri 
Pendidikan Nasional Republik Indonesia Nomor 65 Tahun 2009 Tentang Organisasi 
dan Tata Kerja Universitas Diponegoro. Dekan memiliki tingkat kewenangan yang 
tinggi dalam memimpin perguruan tinggi, mengembangkan visi strategis, mengatur 
prioritas, mengumpulkan uang, merekrut karyawan, mengalokasikan sumber daya, 
dan memastikan kualitas pendidikan. Individu yang menduduki jabatan sebagai dekan 
memainkan peran penting dalam menetapkan lingkungan kerja dan membangun 
suasana yang kondusif bagi para pegawai dan para mahasiswa (Layne, 2010). 
 
2.9. Teori Resiliensi 
Menurut Reivich. K dan Shatte. A (2002) resiliensi merupakan kemampuan untuk 
menghadapi, mengatasi, dan beradaptasi sesuatu yang merugikan contohnya: bertahan 
dalam keadaan yang sulit, tertekan, berhadapan, maupun trauma. Terdapat tujuh 
komponen yang membangun resiliensi, yaitu aspek regulasi emosi, impuls kontrol, 
optimisme, analisis kausal, empati, self-efficacy, dan reaching out.  
Resiliency Theory menggambarkan kemampuan dan karakteristik wanita yang 
kuat untuk menghadapi hambatan, rintangan, meraih keberhasilan dan kemajuan karir 
perempuan dalam posisi manajerial (Ledwith & Manfred, 2000; Gopal, 2008; Hoyt 
Blascovich, 2008; Gleeson & Knights, 2008; Christman & McClellan, 2008 dalam 
Shahtalebi & Yarmohammadian, 2012). 
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2.10. Kerangka Pemikiran Teoritis 
Kerangka pemikiran teoritis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Kerangka Pemikiran Teoritis 
Kepemimpinan Wanita pada Perguruan Tinggi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Klenke (2002), Uusiauti (2012),Unin (2013), Nguyen (2013), Shahtelebi et al. (2013), Evans 
(2014). 
 
3. Metode Penelitian 
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif. Menurut Creswell 
(2009), pendekatan kualitatif adalah suatu proses penelitian dan pemahaman yang 
berdasarkan pada metodologi yang menyelidiki suatu fenomena sosial dan masalah 
manusia. Penelitian ini menggunakan pendekatan studi kasus. Pengumpulan data 
dilakukan dengan menggunakan teknik wawawancara mendalam, observasi, dan 
dokumentasi. Informan dalam penelitian ini antara lain: 6 orang dekan wanita, 6 orang 
senat fakultas, dan 6 orang karyawan di Kota Semarang. Analisis data dilakukan 
dengan cara mereduksi data, menyajikan data, dan menarik kesimpulan. Teknik 
triangulasi dilakukan untuk mengecek keabsahan data. 
 
 
 
Dekan Wanita 
Kepemimpinan 
Dekan Terpilih: 
 
-Memperoleh suara 
terbanyak  
-Keputusan pimpinan 
universitas 
 
 
 
 
Gaya Kepemimpinan  
 
-Teori McClellamd 
-Teori Feminis 
-Teori Gender 
-Teori Gaya 
Kepemimpinan 
-Kepemimpinan wanita 
-Tugas Dekan 
-Teori Resiliensi 
 
 
 
 
Kendala 
 
-Dominasi  
Pemimpin Pria 
-Stereotype gender 
-Glass ceiling 
-Mentor 
-Peran Ganda 
 
Hasil 
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4. Hasil dan Pembahasan 
4.1. Faktor Keterpilihan Dekan Wanita di Kota Semarang 
Pemimpin di perguruan tinggi yaitu dekan wanita di Kota Semarang terpilih 
karena memiliki karakter dan kepribadian yang baik, memperoleh dukungan dari 
berbagai pihak (atasan, rekan kerja, keluarga), memiliki kemampuan dan 
keterampilan yang mumpuni, memiliki visi kedepan yang cocok dan menarik, dan 
dipilih oleh pimpinan universitas. Faktor-faktor yang membuat dekan wanita terpilih 
lebih jelasnya disajikan dalam tabel dibawah ini: 
Tabel Faktor Keterpilihan Dekan Wanita di Kota Semarang 
Sumber: Data Primer Peneliti, 2016. 
Wanita memiliki karakter yang khas dan berbeda dengan pria. Informan dalam 
penelitian yang merasakan dan mengetahui kepemimpinan dekan wanita menyatakan 
bahwa dekan merupakan sosok yang keibuan, mau mendengar, mengayomi, 
membimbing, dan berempati dengan para karyawan. Karakter-karakter tersebut 
merupakan faktor yang membuat dekan wanita terpilih. 
Steel dan Thornton (1994) menyatakan hal yang serupa mengenai faktor kunci 
untuk mencapai keberhasilan wanita antara lain: kemampuan untuk mengenali, 
menciptakan, dan menangkap kesempatan, menyadari kebutuhan orang di tempat 
kerja, perlunya dukungan di segala tingkat, determinasi untuk berhasil, kualifikasi, 
memiliki kepekaan akan ekspresif. Wanita memiliki kodrat melahirkan, berperan 
sebagai ibu dan istri, serta memiliki peran ganda sebagai wanita karir. Sifat atau 
kodrat yang dimiliki wanita menjadikan wanita sebagai sosok yang penyayang, 
tangguh, mengayomi dan sangat sesuai apabila memimpin suatu organisasi dalam hal 
ini fakultas. Dekan wanita yang dipilih oleh pimpinan universitas dapat dikatakan 
beruntung karena tidak melewati proses atau tahapan pemilihan dekan yang mayoritas 
dilakukan dengan cara pemungutan suara. Dekan yang terpilih dengan cara dipilih 
langsung oleh pimpinan universitas tentunya memiliki kualifikasi dan kredibilitas 
yang baik dan terpercaya. 
Penelitian Bridgewater dalam Steel dan Thornton (1994) juga mengungkapkan 
bahwa keberuntungan , berada di tempat yang benar dan waktu yang tepat merupakan 
faktor keberhasilan wanita. Nguyen (2013), juga menyatakan bahwa faktor yang dapat 
memajukan karir dekan wanita antara lain: kemauan yang keras dari diri sendiri, 
dukungan kuat dari keluarga, dan keberuntungan pada saat proses pemilihan dekan. 
Shahtalebi et al. (2013), menyatakan pendapat yang hampir sama bahwa faktor 
kesuksesan manajer wanita pada tingkat universitas antara lain: pandangan positif dari 
orang-orang disekeliling, faktor keluarga, pandangan masyarakat, manajemen dan 
No. Faktor Keterpilihan Dekan Wanita  Keterangan 
1. Memiliki karakter dan kepribadian yang Baik 
 
Ramah, percaya diri, jujur, 
baik, lemah lembut, sabar 
keibuan dan perhatian.  
2. Dukungan dari berbagai pihak 
 
Keluarga, rekan kerja dan 
atasan. 
3. Kompeten dan berpengalaman 
 
Memenuhi syarat: Doktor, 
pernah menduduki jabatan 
strategis. 
4. Visi yang menarik Memiliki kesamaan 
dankecocokan visi misi. 
5. Keputusan Pimpinan universitas Menggantikan dekan 
sebelumnya. 
Pertimbangan Rektor dan hasil 
rapat senat universitas. 
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kemampuan dalam kepemimpinan, pandangan individual dari wanita, dan 
karakteristik wanita. Karakter merupakan faktor utama yang membuat dekan wanita 
di Kota Semarang terpilih. 
Studi dari The Open University (1997) relevan dengan temuan dalam  penelitian 
ini. Kajian tersebut menjabarkan tentang kompetensi manajemen antara lain: 
pengetahuan, keterampilan, dan kapasitas tingkat tinggi. Kapasitas tingkat tinggi 
adalah kemampuan kognitif generik untuk menentukan tindakan yang tepat. 
Kemampuan kognitif generik merupakan unsur yang paling penting dalam proses 
pengetahuan dan keterampilan untuk dapat melakukan tindakan secara efektif. 
Keterampilan lain yang juga dibutuhkan manajer antara lain: kemampuan mendengar, 
kemampuan membangun kerjasama dalam kelompok, mempengaruhi, komunikasi, 
dan lainnya. Penelitian ini relevan dengan teori kelahiran pemimpin yang dicetuskan 
oleh Ordway Tead bahwa timbulnya seorang pemimpin, karena: faktor pembentuk dari 
dalam diri sendiri (self constituded leader, self mademan, born leader), dipilih oleh 
golongan, artinya ia menjadi pemimpin karena jasa-jasanya, karena kecakapannya, 
keberaniannya dan sebagainya terhadap organisasi, ditunjuk dari atas, artinya ia 
menjadi pemimpin karena dipercaya dan disetujui oleh pihak atasannya. Wanita dapat 
membuktikan diri bahwa mampu dan pantas untuk memimpin, dapat dikatakan bahwa 
saat ini peluang dan kesempatan untuk menjadi pemimpin antara pria dan wanita 
adalah sama. 
Teori gender dan feminis memiliki andil dan pengaruh besar terhadap fenomena 
munculnyai pemimpin wanita. Wanita mendobrak tradisi lama yang kental dengan 
budaya patriaki, mereka memperjuangkan diri untuk memperoleh kesetaraan dalam 
pendidikan, dan kini dapat mengaktualisasikan dirinya. Wanita memiliki dorongan 
kuat untuk menjadi pemimpin. Salah satu dekan menyatakan bahwa motivasi untuk 
menjadi pemimpin datang dari dalam diri sendiri karena dekan tersebut memiliki 
keinginan dan kemampuan untuk mengelola dengan tujuan untuk memajukan fakultas.  
Seseorang dapat berprestasi dan dapat menduduki posisi sebagai pemimpin dalam 
suatu organisasi karena memiliki motivasi atau kemauan dari berasal dari dalam diri 
maupun dari lingkungan sekitar. Dekan memiliki motivasi untuk melakukan kegiatan 
dalam rangka mencapai tujuan baik itu prestasi, kedudukan, dan menjalin hubungan 
yang baik dengan orang lain tersebut relevan dengan teori motivasi yang diungkapkan 
oleh Daniel McClelland. Teori yang dicetuskan oleh McClelland menyebutkan bahwa 
kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan akan kekuasaan, dan kebutuhan berafiliasi 
dapat memotivasi seseorang dalam pencapaian tujuan. Berdasarkan wawancara secara 
mendalam di lapangan dekan wanita memiliki banyak prestasi, pekerja keras, mereka 
berupaya untuk mencapai tujuan dan cita cita ke depan untuk organisasi yang 
dipimpinnya. 
Dekan memiliki peran penting untuk mengarahkan para pengikutnya untuk 
mencapai tujuan organisasi. Dekan mempunyai tugas memimpin penyelenggaraan 
pendidikan, penelitian, pengabdian kepada masyarakat, membina pendidik dan tenaga 
kependidikan, mahasiswa, administrasi fakultas, dan pengembangan kerja sama. 
Layne (2010) dalam penelitiannnya juga menyatakan bahwa individu yang 
menduduki jabatan sebagai dekan memainkan peran penting dalam menetapkan 
lingkungan kerja dan membangun suasana yang kondusif bagi para pegawai dan para 
mahasiswa. Dekan memiliki tingkat kewenangan yang tinggi dalam memimpin 
perguruan tinggi, mengembangkan visi strategis, mengatur prioritas, mengumpulkan 
uang, merekrut karyawan, mengalokasikan sumber daya, dan memastikan kualitas 
pendidikan. Dekan wanita dalam penelitian ini menggerakan para pengikutnya untuk 
mencapai visi-misi fakultas, misalnya dengan memberikan contoh yang baik dalam 
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menjalankan tugas, memberi semangat dan dukungan. Dekan wanita juga berupaya 
untuk menjalin hubungan dan komunikasi yang baik dengan para pengikutnya, 
misalnya dengan: memberikan perhatian kepada karyawan, berkoordinasi dengan 
berbagai pihak (wakil dekan, kepala tata usaha, karyawan, dan lainnya) dalam 
mengambil keputusan, menciptakan suasana kekeluargaan, simpati, mau mendengar 
aspirasi, terbuka terhadap masukan, membimbing, dan lainnya.  
Adanya kajian yang meneliti tentang dekan wanita di Kota Semarang membawa 
dampak bagi pengembangan sumber daya manusia, terlebih lagi bagi kaum wanita 
yang berkarir di lingkup Perguruan Tinggi. Adanya contoh nyata wanita yang sukses 
menjadi dekan dapat memberikan gambaran, dan motivasi bagi wanita yang sedang 
menapaki karir di bidang pendidikan untuk lebih meningkatkan kemampuan yang ada 
dalam dirinya. Adanya penelitian yang memaparkan faktor-faktor yang membuat 
dekan wanita terpilih dapat menambah wawasan tentang langkah yang harus 
dipersiapkan dan dilakukan untuk dapat menjadi pemimpin di Perguruan tinggi. 
 
4.2. Gaya Kepemimpinan Dekan Wanita di Kota Semarang 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gaya kepemimpinan yang diterapkan 
oleh dekan wanita di Kota Semarang. Berdasarkan temuan penelitan disimpulkan 
bahwa faktor utama yang membuat dekan terpilih karena memiliki karakter yang baik. 
Karakter yang dimiliki setiap individu baik itu pria maupun wanita memiliki 
perbedaan. Karakter yang ada dalam diri mempengaruhi perilaku atau tindakan yang 
ditampilkan seseorang.  
Menurut Sandon (2006) dalam Shahtalebi et al. (2011) dalam penelitiannya juga 
menyatakan bahwa kemampuan wanita dalam memimpin terbentuk dan terpengaruh 
dari karakter individual, dari dalam dan dari luar lingkungan Gaya kepemimpinan 
merupakan cara yang digunakan pemimpin mempengaruhi pengikutnya untuk 
mencapai tujuan. Perilaku yang ditampilkan dekan dalam penelitian ini mengarah 
pada beberapa gaya kepemimpinan.  
Mayoritas dekan berkomunikasi dan berinteraksi dengan terlebih dahulu melihat 
situasi dan kondisi yang ada, komunikasi dilakukan secara langsung dalam keadaan 
sangat mendesak, pada saat bertemu secara langsung atau tatap muka, dan pada saat 
dekan memiliki waktu luang. Komunikasi dilakukan secara formal dengan dosen 
senior.Komunikasi informal dilakukan dengan rekan kerja yang se-usia, dengan junior, 
karyawan, dan mahasiswa. Dekan wanita terbuka terhadap masukan. Karyawan tidak 
mengalamai kesulitan pada saat menyampaikan kritik dan saran terhadap dekan. 
Kedekatan yang terjalin antara dekan, karyawan, dan dosen bersifat kekeluargaan dan 
erat. Dekan selalu memberikan motivasi dan penghargaan kepada dosen dan 
karyawan. Berikut ini adalah tabel ringkasan gaya kepemimpinan yang diterapkan 
oleh dekan wanita: 
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Tabel Gaya Kepemimpinan Dekan Wanita di Kota Semarang 
No. Kegiatan Keterangan 
1. Komunikasi -Kedekatan erat, kekeluargaan. 
-Komunikasi informal dengan rekan se-usia,  junior, dan 
karyawan. 
-Komunikasi formal dengan senior. 
2. Penyampaian Pendapat Menyesuaikan dengan situasi dan kondisi. Kritik dan saran 
dapat disampaikan secara langsung dan melalui perantara. 
Dekan terbuka dengan kritik dan saran. 
3. Motivasi Dekan memberikan motivasi dan dirasakan karyawan. 
4. Penghargaan Mayoritas dekan tidak secara khusus memberikan hadiah. 
Penghargaan diberikan dalam bentuk pujian dan apresiasi 
secara verbal. 
5. Peringatan  Pemberian peringatan dilakukan dengan pendekatan secara 
personal dan diproses oleh pihak yang bertanggung jawab 
sesuai aturan yang berlaku. 
6. Pelatihan Pelatihan lebih sering diberikan kepada dosen. 
7. Pemecahan masalah dan 
pengambilan keputusan 
Dekan melibatkan berbagai pihak dalam pemecahan 
masalah dan pengambilan keputusan.  
Sumber: Data Primer Peneliti, 2016. 
Dekan melakukan upaya untuk mengembangkan kemampuan dosen dan 
karyawan. Dekan wanita tidak mengambil keputusan secara pribadi atau sepihak. 
Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan dipertimbangkan secara matang dan 
di diskusikan bersama dengan pihak-pihak yang terkait. Pendelegasian tugas juga 
dilaksanakan. Hasan dan Othman (2013) dalam penelitiannya juga menyebutkan 
bahwa pemimpin wanita yang berbakat dan percaya diri memiliki beberapa 
karakteristik yang pada umumnya berbeda dari laki-laki, seperti: menempatkan nilai 
tinggi pada hubungan, lebih memilih komunikasi langsung, merasa nyaman dengan 
keragaman, mereka enggan untuk mengkatagorisasi atau membatasi hidup, skeptis 
terhadap hierarki, lebih suka memimpin dari pusat daripada bagian atas pada struktur 
organisasi. 
Dekan berkoordinasi dengan para pejabat struktural dibawahnya dalam 
melaksanakan tugasnya. Padilla (2007) dalam penelitiannnya menyatakan hal yang 
serupa, yaitu dekan bertanggung jawab untuk mengalokasikan sumber daya, merekrut, 
mengawasi siapa saja yang masuk atau berada di dalam lingkungan fakultas, 
membantu masalah keuangan, pelayanan terhadap pekerjaan, pelayanan terhadap 
mahasiswa, peran dekan tidak secara langsung terjun menangani masalah sendiri 
tetapi melakukan pendelegasian tugas terhadap karyawannya. 
 Mayoritas dekan membuat perubahan baru terutama pada bidang akademik 
seperti: melakukan penelitian, mendorong para dosen dan mahasiswa untuk 
melakukan penelitian yang berkualitas, mempublikasikan penelitian, digitalisasi, dan 
internasionalisasi. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa dekan 
wanita di kota Semarang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional. Dekan 
wanita memenuhi empat komponen kepemimpinan transormasional seperti yang 
diungkapkan oleh Setiawan dan Muhith (2013). Perilaku dan sikap yang ditunjukan 
dekan wanita yang mengarah ke gaya kepemimpinan transformasional dijelaskan 
dalam tabel dibawah ini:  
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Tabel Komponen Kepemimpinan Transformasional dekan wanita di Kota Semarang. 
No. Komponen Kepemimpinan 
Transformasional 
Contoh Tindakan 
1. Idealized Influence-charisma “Eee dia punya kemampuan, dia punya visi, ee 
dan dia bekerja keras kalau menurut saya”. (S5) 
2. Inspirational motivation “Kalau sekarang itu bu dekan sama teman-teman 
juga misalnya yang ingin maju juga di dorong gitu 
ya, banyak di dorong”. (S6) 
3. Intellectual simulation “Dekan yang sekarang itu Bu Santi ya dia baik ya 
dalam hal integritasnya, pengembangan program 
studi baik, promosi baik ya, dan dia mendorong 
SDM SDM muda lebih baik terutama kami, 
sayakan masih cukup muda untuk dosen. Nah dia 
punya konsentrasi yang baik disana ya gitu tidak 
egaliter”.(S4) 
4. Individualized consideration “Kalau dosen kan ada pelatihan macem-macem 
pelatihan statistika, komputer, kemudian menulis 
jurnal, banyak sekali, itu untuk dosen sudah 
berlebih-lebih. Tenaga kependidikan baru kami 
mulai ini bertahap, karena untuk kursus bahasa 
inggris itu teman-teman di motivasi untuk kursus 
bahasa inggris tapi tidak semua. Ada pelatihan 
penulisan tata cara penulisan, laporan keuangan 
yang benar supaya apa namanya kalau ada audit 
itu ee benar ya. Kami melakukan e-learning, itu 
kan mahasiswa dalam kuliah kan pa itu namanya 
ee tidak sekedar ketemu dosen dan mahasiswa 
tapi juga ada bahan-bahan yang dibaca oleh 
mahasiswa di luar gitu. Itu yang kenapa tenaga 
administrasi perlu dilatih karena kan nanti dalam 
prosesnya itu kan sering ada hal-hal yang bertugas 
memasukan tenaga administrasi”. (D3) 
Sumber: Data primer peneliti, 2016. 
 
Eagly (2007) dalam Layne (2010) dalam penelitiannya juga mengungkapkan 
bahwa wanita lebih mengunakan gaya kepemimpinan transformasional dibandingkan 
laki-laki. Gaya kepemimpinan transformasional cenderung membangun kesadaran 
para bawahannya mengenai pentingnya nilai kerja dan tugas mereka. Pemimpin 
berusaha memperluas dan meningkatkan kebutuhan melebihi minat pribadi serta 
mendorong perubahan tersebut ke arah kepentingan bersama termasuk kepentingan 
organisasi. Penerapan gaya kepemimpinan transformal di bidang pendidikan sangat 
tepat. Pemimpin yang transformasional cenderung melakukan perubahan dan 
menciptakan inovasi baru. Pemimpin transformasional memotivasi para pengikutnya 
untuk mencapai tujuan dan memaksimalkan potensi yang ada dalam setiap individu. 
Sumber daya manusia yang berkualitas apabila diarahkan dan dididik dengan benar 
akan membawa dampak yang sangat besar bagi organisasi yaitu tercapainya tujuan, 
bahkan lebih luas lagi, misalnya secara global.  
Pemimpin transformasional melakukan komunikasi secara intensif. Dekan wanita 
memiliki kemampuan untuk membangun kedekatan dengan berbagai pihak. Mereka 
memiliki gaya yang berbeda dengan pemimpin pria. Dekan wanita dinilai mampu 
mengayomi, mampu mengelola, memiliki rasa empati, dan mau mendengar. Miller et 
al. dalam Wolfman (1989) juga menyatakan bahwa keutamaan wanita adalah 
kemampuan untuk memelihara hubungan. Wanita tertarik untuk membantu orang lain 
berkembang dan mengungkapkan diri serta menolong mereka memperoleh kepuasan. 
Sifat memelihara berasal dari peran biologis wanita.Gaya yang diterapkan tersebut 
 
 
13 
membuat para pengikutnya merasa nyaman. Sanusi (2013) juga menyatakan pendapat 
yang serupa bahwa gaya kepemimpinan transformasional sangat dibutuhkan dan perlu 
di terapkan dalam kepemimpinan kepala sekolah. Kepemimpinan transformasional 
membentuk core vision bersama baru yang jelas, mendorong perubahan strategik 
untiuk kemajuan, memperbaiki komunikasi dalam konteks yang berbeda, dan 
mengambil keputusan kolaboratif. 
Gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan secara tidak langsung 
mempengaruhi motivasi dan kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan transformasional 
dapat menciptakan situasi lingkungan kerja kondusif antara pemimpin dengan 
pengikut. Lingkungan kerja yang kondusif membuat karyawan dapat bekerja secara 
produktif. Penerapan gaya kepemimpinan yang tepat dapat  berdampak pada 
keberhasilan pemimpin.  
 
4.3. Kendala Kepemimpinan Dekan Wanita  
Penelitian ini juga bertujuan untuk mengidentifikasi kendala yang dihadapi dekan 
wanita di Kota Semarang. Berikut ini adalah kendala yang dihadapi oleh dekan 
wanita: 
Tabel Kendala dan Tantangan Kepemimpinan Dekan Wanita di Kota Semarang 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Data Primer Peneliti, 2016. 
 
Mayoritas dekan wanita di Kota Semarang mengalami kendala di bidang 
akademik. Kendala lain yang dihadapi antara lain komunikasi dengan dosen senior. 
Penelitian terdahulu tidak relevan dengan penelitian ini. Dekan tidak pernah 
mengalami stereotype gender seperti yang dikemukakan oleh Farad Rajwan et al. 
(2011) dalam penelitiannya menyatakan bahwa wanita dalam masyarakat masih 
menghadapi banyak kesulitan pada pekerjaannya, seperti budaya yang tidak menerima 
wanita sebagai pemimpin. Begitu juga pernyataan yang diungkapkan oleh Ryan & 
Haslam (2007) dalam Evans (2014), bahwa kendala dalam kepemimpinan wanita 
yaitu adanya glass cliff, glass ceiling, atau glass border.  
Dekan wanita melakukan upaya untuk agar dapat melewati kendala dan tantangan 
tersebut salah satu upaya penting yang dilakukan adalah berusaha membangun 
komunikasi yang baik misalnya dengan melakukan kegiatan bersama (gathering, 
outbound, wisata bersama) dan melakukan kerjasama dengan berbagai pihak agar 
tujuan organisasi seperti: peningkatan kualitas akademik dan sumber daya manusia 
(dosen, karyawan, mahasiswa) dapat tercapai. Upaya yang dilakukan dekan untuk 
menghadapi kendala dan tantangan relevan dengan teori resiliency seperti yang 
dinyatakan dalam penelitian Christman &McClellan (2008) dalam Somaye Shahtelebi 
et al. (2011) bahwa secara umum, manajer perempuan yang sukses paling sering 
No. Kendala 
1. Mendorong dosen melanjutkan S3 
 
2. Menambah Profesor 
 
3. Penelitian dan Publikasi Internasional 
 
4. Digitalisasi 
 
5. Kekhususan Keilmuan 
 
6. Kedisiplinan Dosen 
 
7. Komunikasi dengan Senior 
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memanfaatkan teori resiliency untuk berurusan dengan kepemimpinan atau 
manajemen. 
Reivich. K dan Shatte. A (2002) juga menyatakan pendapat serupa bahwa 
resiliensi adalah kemampuan untuk mengatasi dan beradaptasi bila terjadi sesuatu 
yang merugikan dalam hidupnya. Sangat penting mengetahui kendala dan tantangan. 
Dengan mengetahui kendala kita dapat mengetahui kemungkinan apa yang akan 
terjadi pada waktu yang akan datang. Langkah-langkah maupun strategi dalam 
pemecahan masalah dapat di rencanakan lebih dini untuk dapat mengatasi kendala 
tersebut agar tidak menghambat dalam pencapaian tujuan organisasi. Pernyataan 
tersebut relevan dengan penelitian Caliper (2005) dalam Hasan dan Othman (2013), 
yang mengemukakan bahwa pemimpin perempuan lebih persuasif dari laki-laki, 
ketika merasakan penolakan, pemimpin perempuan belajar dari kesulitan yang mereka 
alami, pemimpin wanita menunjukkan sebuah keterlibatan secara keseluruhan, 
membangun kerjasama tim untuk memecahkan masalah dan pengambilan keputusan, 
serta berani mengambil risiko. 
 
5. Simpulan dan Implikasi Kebijakan 
5.1. Simpulan 
 Dekan wanita di Kota Semarang dipilih dengan cara yang berbeda antara satu 
dengan lainnya. Mayoritas dekan wanita terpilih melalui proses pemilihan dekan 
kemudian mendapatkan suara terbanyak., sampai akhirnya terpilih menjadi dekan. 
Adapula dekan wanita yang terpilih tidak melalui proses pemilihan dekan dengan 
pemungutan suara dan tidak memenangkan suara terbanyak atau dapat dikatakan 
bahwa dekan tersebut terpilih berdasarkan keputusan pimpinan Universitas. Penelitian 
ini bertujuan untuk menganalisis faktor apa saja yang membuat dekan wanita terpilih, 
menganalisi gaya kepemimpinan yang diterapkan, serta menganalisis kendala dan 
tantangan yang dihadapi oleh dekan wanita di Kota Semarang. Berdasarkan temuan 
dan hasil analisa data dilapangan dapat disimpulkan bahwa: 
1. Faktor yang membuat dekan wanita di Kota Semarang terpilih antara lain: 
memiliki karakteristik dan kepribadian yang baik, mendapatkan dukungan 
dari berbagai pihak (rektor, dosen, karyawan), visioner, dan memenuhi 
persyaratan (contoh: golongan, usia, agama) 
2. Dekan wanita di Kota Semarang menerapkan gaya kepemimpinan 
transformasional menekankan kepada dukungan, komunikasi intensif, 
motivasi, pengembangan sumber daya manusia, perubahan, dan partisipasi. 
3. Kendala yang dihadapi dekan wanita di Kota Semarang selama memimpin 
berasal dari dalam dan dari luar. Kendala dari dalam yang dialami dekan 
adalah kesulitan berkomunikasi dengan dosen senior. Kendala dari luar 
antara antara lain: mendorong dosen untuk melanjutkan pendidikan ke 
jenjang S3 dan meraih gelar Doktor maupun Profesor, digitalisasi, 
internasionalisasi, memiliki spesifikasi khusus dalam keilmuan, dan 
kedisiplinan dosen. 
 
5.2.  Implikasi Manajerial 
Penelitian ini memiliki implikasi teori dan implikasi manajerial sebagai berikut: 
5.2.1. Implikasi Teori 
Implikasi teori dalam penelitian ini adalah: 
1. Penelitian ini memberikan kontribusi teoritis terhadap pengembangan ilmu 
manajemen sumber daya manusia terutama mengenai kepemimpinan dekan 
wanita. 
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2. Penelitian ini dapat digunakan sebagai sumber referensi untuk penelitian 
selanjutnya mengenai kepemimpinan dekan wanita. 
5.2.2. Implikasi Manajerial 
Implikasi manajerial dalam penelitian ini adalah: 
1. Dekan wanita yang terpilih adalah orang-orang yang kompeten, memiliki 
kualitas, berprestasi, berpengalaman, dan memenuhi syarat. Hal tersebut 
membawa dampak yang positif kedepan dalam pencapaian tujuan organisasi. 
2. Adanya wanita yang bisa mencapai posisi sebagai dekan dapat memberikan 
motivasi dan inspirasi terutama bagi pekerja wanita untuk bisa sukses. 
3. Gaya kepemimpinan dekan wanita di Kota Semarang menerapkan 
kepemimpinan yang transformasional. Gaya tersebut membawa banyak 
perubahan positif diantaranya peningkatan kualitas sumber daya manusia, 
komunikasi bersifat kekeluargaan, terbuka, dan transparan. Pendelegasian 
tugas dilakukan sesuai dengan tanggung jawab masing-masing. Keputusan 
yang diambil merupakan keputusan bersama sehingga menguntungkan 
semua pihak. 
4. Identifikasi kendala dan tantangan membuat pemimpin lebih dini dapat 
memprediksikan kemungkinan yang akan terjadi kedepan. dengan 
mengetahui kendala pemimpin dapat melakukan upaya perbaikan agar 
masalah dapat cepat terselesaikan dan perbaikan dapat dilakukan. 
 
5.3. Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan dalam penelitian ini adalah: 
1. Penelitian ini hanya meneliti kepemimpinan dekan wanita pada satu kota saja 
yaitu Semarang. Informan dalam penelitian ini tidak mencakup seluruh dekan 
wanita yang ada di Kota Semarang sehingga faktor keterpilihan, gaya 
kepemimpinan, dan kendala yang dihadapi tidak bisa di generalisasi. 
2. Informan yang sebelumnya telah ditetapkan tidak semuanya dapat 
berpartisipasi secara penuh dalam penelitian ini karena kesibukan yang padat. 
3. Penelitian terdahulu mengenai topik lahirnya kepemimpinan wanita dan 
kesuksesan pemimpin wanita masih sedikt dilakukan dan teori yang digunakan 
sebagai referensi masih terbatas. 
 
5.4. Agenda Penelitian Mendatang 
Agenda dalam penelitian yang akan datang antara lain: 
1. Penelitian mendatang diharapkan meneliti mengenai faktor kesuksesan dekan 
wanita bukan hanya di satu daerah saja. 
2. Penelitian mendatang lebih mendalam meneliti bagaimana meningkatkan 
jumlah pemimpin wanita di Perguruan Tinggi. 
3. Penelitian mendatang diharapkan menggunakan metodogi penelitian 
campuran (mix method ). 
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